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Abstract : 
This paper aims to explain the implementation of the planning function of lecturer quality 
development at UIN Imam Bonjol Padang, West Sumatera and integrating the cultural values 
of achievement in the planning function. This research uses a qualitative approach. Data 
collection techniques are done through interviews, observation and documentation. Data 
analysis procedures use data reduction, data display, and verification. While the research 
subjects are leaders, lecturers, and students. The results of this study indicate that: a) The 
planning of lecturer quality development activities at UIN Imam Bonjol Padang, has been 
quite good. Nevertheless, the relatively minimal budgeting problems can affect the optimization 
of the realization of planned activities; b) Integrating the achievement cultural in the planning 
function of lecturer quality development activities in tertiary institutions, is to be an endeavor 
to initiate changes in tertiary institutions that constantly necessitates improved management 
in an increasingly efficient, effective and productive direction. 
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Abstrak : 
Tulisan ini bertujuan untuk menjelaskan tentang pelaksanaan fungsi perencanaan pembinaan 
mutu dosen di UIN Imam Bonjol Padang, Sumatera Barat, serta mengintegrasikan nilai-nilai 
budaya prestasi pada fungsi perencanaan tersebut. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kualitatif. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui wawancara, observasi dan 
dokumentasi. Teknik analisis data menggunakan reduksi data, display data dan verifikasi. 
Sedangkan subyek penelitian adalah pimpinan, dosen dan mahasiswa. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa:  a) Perencanaan kegiatan pembinaan mutu dosen di UIN Imam Bonjol 
Padang, telah cukup baik. Meskipun demikian, permasalahan penganggaran yang relatif masih 
minim dapat mempengaruhi optimalisasi realisasi rencana kegiatan yang telah diagendakan; b) 
Mengintegrasikan budaya prestasi pada fungsi perencanaan kegiatan pembinaan mutu dosen 
di perguruan tinggi, adalah menjadi sebuah ikhtiar untuk mengawali perubahan di perguruan 
tinggi yang senantiasa meniscayakan perbaikan manajemen ke arah yang semakin efisien, 
efektif dan produktif. 
Kata Kunci : Budaya prestasi, perencanaan pembinaan dan mutu dosen 
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PENDAHULUAN 
Peradaban di era global saat ini mengamanatkan perguruan tinggi 
sebagai institusi pendidikan yang tertinggi untuk selalu berbenah diri dalam 
merespon kebutuhan lingkungan. Oleh karena itu, diperlukan usaha untuk 
dilakukannya perubahan organisasi secara berkesinambungan dengan 
melakukan perubahan pada beberapa elemen, misalnya, personel dan 
manajemen, yang merupakan bagian-bagian yang terlibat dalam proses kerja 
organisasi (Anatan & Ellitan, 2007). Keterlibatan individu dan pihak 
manajemen, sangat menentukan kesuksesan proses perubahan organisasi. 
Melihat pentingnya proses perubahan organisasi ini terhadap 
perkembangan global, maka yang harus dilakukan adalah, bagaimana 
membangun kesadaran seluruh unsur organisasi agar mau terlibat dalam 
proses perubahan tersebut. Kendatipun, perbedaan organisasi yang menjadi 
warna bagi anggota suatu organisasi (Muhammad Husni, 2018), akan cukup 
memengaruhi cara organisasi melakukan perubahan. Namun demikian, pada 
situasi dan kondisi inilah, budaya organisasi (Baharun, 2016) yang fleksibel dan 
menyatu dengan praktik manajemen serta individu, akan berperan penting 
dalam proses percepatan perubahan dan pencapaian tujuan organisasi.  
Secara teori, membangun budaya organisasi (Trang, 2013) memang 
dimungkinkan apabila terdapat sumber-sumber yang menjadi pendorong. 
Robert P. Vecchio (1999) misalnya, mengidentifikasi 4 (empat) faktor yang 
mendorong sumber budaya organisasi, yakni; keyakinan dan nilai-nilai pendiri 
organisasi, norma sosial organisasi, adaptasi eksternal dan integrasi internal. 
Sementara itu, dengan mengetahui sumber-sumber pendorong untuk 
melakukan perubahan tersebut, tentu sangat penting untuk mendiagnosis 
masalah-masalah yang dihadapi dan mungkin akan muncul saat proses 
perubahan berlangsung.  
Diagnosis masalah dilakukan dengan mencari akar masalah yang ada, 
yaitu kondisi atau masalah apa yang bertentangan dengan situasi yang ada, 
komponen/bagian apa yang memerlukan perubahan, dan apa tujuan 
perubahan dilakukan (Anatan & Ellitan, 2007). Oleh karena itu, budaya 
organisasi harus selalu diubah dan diperbaiki secara berkelanjutan (Pourrajab 
& Ghani, 2017; Sheikhalizadeh & Piralaiy, 2017), terlebih lagi dalam 
menghadapi kecenderungan global dengan seperangkat nilainya yang semakin 
gencar. Ini penting, karena budaya organisasi mempengaruhi masa depan 
organisasi (Rashid, et al., 2004; Alavi, et al., 2005; Brahmasari & Suprayetno, 
2008; Warsito, 2008; MacIntosh & Doherty, 2010; Xaverius, 2016; Mustafid, 2017) 
untuk berkembang ke tingkat yang lebih tinggi. 
Denison (1990) dan Mishra (1995) mengungkapkan, budaya organisasi 
sejatinya adalah nilai-nilai, keyakinan dan prinsip-prinsip dasar yang 
merupakan landasan bagi sistem dan praktik-praktik manajemen serta perilaku 
yang meningkatkan dan menguatkan prinsip-prinsip tersebut (Saefullah, 2014). 
Artinya, bahwa dasar keberhasilan organisasi menjadi kuat terletak pada upaya 
mengelaborasikan budaya organisasi yang berisi nilai atau keyakinan ke dalam 
praktik-praktik manajemen dan perilaku layanannya. 
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Para peneliti strategi misalnya, menyadari bahwa budaya organisasi 
merupakan sumber daya strategis (Wei, et al., 2014; Nankervis, et al., 2016) 
yang secara potensial menghasilkan keunggulan kompetitif secara terus 
menerus (Barney, 1986; Schoemaker, 1990; Magalhaes, 2004). Di lain pihak, 
kebutuhan terhadap perencanaan, sebagai satu dari beberapa aspek praktik 
manajemen tentunya diharapkan dapat mengawal bagaimana organisasi 
seharusnya berpindah dari posisi sekarang ke posisi yang akan datang yang 
lebih baik. Karena, di dalam literatur manajemen sumber daya manusia 
strategis (Muhtarom, 2015; Noor, 2017), misalnya, para ilmuwan semakin 
menyadari kebutuhan untuk terus membangun fleksibilitas di dalam organisasi 
(Milliman, et al., 1991; MacDuffie, 1995; Maulana, 2018). Artinya, 
mengelaborasikan praktik perencanaan sebagai salah satu fungsi manajemen, 
dengan budaya organisasi yang positif (Taurisa & Intan, 2012), menuntut peran 
serta para anggota organisasi untuk secara proaktif memiliki kelenturan dalam 
menciptakan atau melahirkan dan menumbuh-kembangkan beragam bentuk 
prestasi organisasi dari rencana-rencana yang yang telah disusun (M. A. 
Wibowo & Putra, 2016). 
Pada konteks inilah, perguruan tinggi tentunya meniscayakan kehadiran 
budaya organisasi yang mampu ‘membaluti’ seluruh praktik perencanaan, 
termasuk perencanaan di bidang pembinaan mutu dosen. Di lain sisi, 
mendesain dosen menjadi bermutu, adalah bagian dari aktivitas pembinaan 
yang harus dilakukan oleh perguruan tinggi. Mendesain dosen seperti di atas, 
haruslah berangkat dari proses perencanaan pembinaan yang matang demi 
terbentuknya budaya prestasi di perguruan tinggi. 
Mengintegrasikan budaya prestasi terhadap seluruh tahapan aktivitas 
perencanaan di bidang pembinaan mutu dosen sangatlah penting. Budaya 
prestasi menurut Tan (2002), dimaknai sebagai salah satu tipe budaya yang 
sangat mendorong bagaimana menghargai kinerja seseorang. Budaya prestasi 
juga adalah budaya organisasi yang menekankan pada pekerjaan yang 
dilakukan dari pada sekedar peran (Wibowo, 2016). Berangkat dari hal 
tersebut, peneliti tertarik untuk mengungkap fenomena tentang bagaimana 
tahapan perencanaan di bidang pembinaan mutu dosen dilakukan di UIN 
Imam Bonjol Padang ?, serta bagaimana kemudian tahapan-tahapan dari 
perencanaan pembinaan mutu dosen itu dapat diintegrasikan dengan nilai-nilai 
budaya prestasi ?.    
  
METODE PENELITIAN 
Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif. Subjek 
penelitian yang ditentukan adalah pimpinan dan dosen UIN Imam Bonjol 
Padang sebagai jawaban atas pertanyaan penelitian. Pemilihan informan 
menggunakan purposive sampling dengan teknik snow ball sampling. Data yang 
diambil adalah data primer (informan), hasil observasi dan wawancara dengan 
beberapa pimpinan, dosen, pegawai dan mahasiswa UIN Imam Bonjol Padang. 
Selanjutnya, data sekunder yang terdiri atas buku arsip yang, khususnya yang 
berkenaan dengan produk penelitian dan pendukung, misalnya, Pedoman 
Akademik, Buku Rencana Induk Pengembangan IAIN Imam Bonjol Padang 
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2013-2032, dokumentasi bagian perencanaan, dan lain sebagainya. Teknik 
Pengumpulan data dilakukan dengan; a) Observasi, b) Wawancara, dan c), 
Dokumentasi. Data yang diperoleh melalui hasil penelitian diolah sehingga 
memperoleh pemahaman yang jelas tentang permasalahan yang berkaitan 
dengan tujuan penelitian. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN  
Berdasarkan informasi dan data yang diperoleh di lapangan, ditemukan 
bahwa, perencanaan di UIN Imam Bonjol Padang terdiri dari Rencana Strategis 
I (2013-2017) dan Rencana Strategis II (2018-2022). Rencana Strategis I dan dan 
Rencana Strategis II merupakan program penguatan internal untuk menuju 
univeristas riset bereputasi internasional. Sedangkan Rencana Strategis III 
(2023-2027) dan Rencana Strategis IV (2028-2032) merupakan program 
penguatan internal untuk bersaing memperoleh tempat sebagai universitas 
riset bereputasi internasional dalam pengembangan Islam, ilmu dan teknologi 
berbasis keumatan dan kebangsaan (IAIN Imam Bonjol Padang, 2013).  
Untuk mewujudkan seluruh tahapan fungsi perencanaan di bidang 
pembinaan mutu dosen di UIN Imam Bonjol Padang, sebagaimana dijelaskan 
Wakil Rektor I UIN Imam Bonjol Padang, Ikhwan (Ikhwan, 2017), diawali 
dengan melakukan kegiatan analisis SWOT (Strengths, Weaknesses, 
Opportunities, Threats), yakni kegiatan menganalisis sumber kekuatan, 
kelemahan, peluang dan tantangan UIN Imam Bonjol Padang. Hasil analisis 
menghasilkan RIP (Rencana Induk Pengembangan) UIN Imam Bonjol Padang 
2013-2032 yang berisi arah kebijakan, tujuan, sasaran dan, termasuk usaha-
usaha di bidang pembinaan mutu dosen yang memungkinkan dapat dilakukan.  
Selain RIP (Rencana Induk Pengembangan), sebagaimana diungkapkan 
Wakil Rektor I UIN Imam Bonjol Padang, Ikhwan (Ikhwan, 2017), beberapa 
dokumen lain yang lebih operasional, misalnya, Renstra (Rencana Strategis) 
dan RKT (Rencana Kerja Tahunan) juga digunakan untuk menggambarkan 
postur yang ingin dicapai oleh UIN Imam Bonjol Padang ke depan (IAIN Imam 
Bonjol Padang, 2013). 
Pada konteks tujuan, sejak awal pelaksanaan kegiatan pengembangan 
atau pembinaan mutu dosen di UIN Imam Bonjol Padang, sebagaimana 
dikatakan Rektor UIN Imam Bonjol Padang, Eka Putra Wirman (2017), yakni 
meningkatkan profesionalisme dosen. Artinya, dosen UIN Imam Bonjol Padang 
sejatinya memang harus menguasai dan expert di bidang ilmunya, terampil 
menulis dan berkarya, disiplin dan tertib administrasi, berkepribadian yang 
baik dan mampu menularkan sekaligus menggerakkan mahasiswa dengan 
semangat ilmunya.  
Pada aspek kebijakan, arah kebijakan UIN Imam Bonjol Padang terkait 
dengan pembinaan mutu dosen, sebagaimana dijelaskan Rektor UIN Imam 
Bonjol Padang, Eka Putra Wirman (2017), yakni memperkuat komitmen dan 
profesionalisme dosen yang sesuai dengan kompetensi dan kualifikasinya 
dalam mewujudkan pelayanan prima. Kebijakan Rektor diikuti oleh kebijakan 
yang lebih operasional pimpinan Fakultas. Yufni Faisol (2017), misalnya, Dekan 
Fakultas Adab dan Humaniora UIN Imam Bonjol Padang menyebutkan, 
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pertama, mendorong dan memotivasi dosen-dosen melanjutkan studi dan 
kariernya; kedua, memotivasi dosen untuk lebih banyak memiliki karya tulis, 
mulai dari jurnal, menulis di jurnal, kemudian mendorong dosen untuk 
melakukan penelitian, memfasilitasi dosen mengikuti event-event ilmiah, baik 
tingkat regional maupun nasional, seperti mengirim dosen mengikuti seminar-
seminar, dan lain-lain sebagainya; ketiga, mengalokasikan dana untuk 
menunjang kegiatan-kegiatan dimaksud.  
Pada konteks program pembinaan mutu dosen, bertolak dari kebijakan 
memperkuat komitmen dan profesionalisme dosen sesuai dengan kompetensi 
dan kualifikasi dalam mewujudkan pelayanan prima. Untuk merealisasikan 
arah kebijakan di bidang pembinaan mutu dosen ini, secara umum disusunlah 
program di bidang pembinaan mutu dosen, meliputi; 1) pengembangan dosen; 
2) peningkatan standar mutu kegiatan pengelolaan dosen; 3) pengembangan 
dan penerapan sistem pengembangan karir dosen sesuai dengan kebutuhan; 
dan, 4) peningkatan efektivitas dan tindak lanjut hasil evaluasi kinerja dosen 
(Asri, 2018). 
Adapun, pembagian berbagai program pembinaan mutu dosen, di UIN 
Imam Bonjol Padang, relatif bervariasi. Artinya, tiap-tiap unit di lingkungan 
UIN Imam Bonjol Padang, memiliki jadwal yang berbeda antar tiap unit 
penyelenggara. Seminar, diskusi, pelatihan, workshop dan seterusnya, satu sama 
lain antar unit berbeda, tergantung dari unit yang menyelenggarakannya 
(Wirman, 2017). Di samping itu, beberapa di antaranya tidak terjadwal, 
misalnya, kegiatan konseling (Bukhari, 2017).  
Di UIN Imam Bonjol Padang, pembinaan mutu dosen secara teknis, 
menurut Ketua LPM UIN Imam Bonjol Padang, Hetti Waluati Triana (2017), 
prosedurnya biasanya diawali dengan melakukan survei-survei ataupun 
evaluasi yang terkait langsung pada upaya peningkatan mutu dan 
produktivitas dosen (Ikhwan, 2017). Pada konteks penganggaran, secara umum 
UIN Imam Bonjol Padang di setiap tahunnya memiliki dana sekitar ± 140 
miliar, termasuk di dalamnya sekitar 30 M atau seperlima dari anggaran yang 
ada, adalah dana untuk beberapa kegiatan yang bersifat pembinaan atau 
pengembangan mutu dosen. Kendatipun demikian, Wakil Rektor I UIN Imam 
Bonjol Padang, Ikhwan (2017), mengakui bahwa dana-dana untuk kegiatan 
pembinaan mutu dosen tersebut, relatif masih kurang. 
Dari beberapa temuan penelitian tersebut di atas, dapat diketahui 
bahwa; perencanaan kegiatan pembinaan mutu dosen di UIN Imam Bonjol 
Padang secara umum telah dilakukan dengan cukup baik, karena seluruh 
tahapan dari aktivitas perencanaan kegiatan pembinaan mutu dosen telah 
dilakukan. Misalnya, adanya kegiatan menganalisis untuk menghasilkan arah 
kebijakan, tujuan, sasaran yang memungkinkan bisa dilakukan dalam bidang 
pembinaan mutu dosen melalui analisis SWOT (strengths, weaknesses, 
opportunities, threats). Kegiatan analisis ini, berarti kegiatan forecasting, yakni 
meramalkan usaha, kegiatannya diawali dengan melakukan (Husni, 2018).  
Pembinaan mutu dosen, selalu merujuk pada tujuan, yakni profesionalisme 
dosen yang selaras dengan tuntutan zaman. 
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Kendatipun demikian, persolan penganggaran misalnya, ditemukan 
bahwa, minimnya anggaran kegiatan pembinaan mutu dosen yang 
direncanakan, yakni ± 30 Milyar dari 140 Milyar (sekitar 20% untuk kegiatan 
pembinaan) dari dana yang diterima setiap tahun. Sedikitnya anggaran 
berdampak pada kurang maksimalnya kegiatan dan pelibatan dosen dalam 
program-program pembinaan mutu dosen.  
Atas dasar itu, budaya prestasi pada perencanaan pembinaan mutu 
dosen diyakini dapat menjadi upaya mengawali perubahan perbaikan kinerja 
organisasi perguruan tinggi. Untuk itu, perlu kiranya menaruh perhatian 
terhadap pentingnya mengelola kegiatan-kegiatan di bidang pembinaan mutu 
dosen melalui intervensi pada perencanaan yang mengintegrasikan atas nilai-
nilai yang mengglobal. Pada konteks situasi dan kondisi itulah, budaya 
organisasi yang fleksibel tentunya dapat berperan untuk mempercepat proses 
perubahan (Saefullah, 2014). 
Budaya prestasi pada aktivitas perencanaan di bidang pembinaan mutu 
dosen, adalah suatu konsep kegiatan atau ikhtiar proses yang sangat penting 
demi peningkatan mutu dosen, baik secara pribadi atau kolektif menuju dosen 
berorientasi global. Budaya prestasi pada perencanaan pembinaan mutu dosen 
sejatinya merupakan suatu proses pemikiran, baik secara garis besar maupun 
secara mendetail dari suatu kegiatan atau pekerjaan di bidang pembinaan mutu 
dosen yang dapat dilakukan dengan 7 (tujuh) tahapan, yaitu; 1) Forecasting, 2) 
Objective, 3) Policies, 4) Programmes, 5) Schedules, 6) Procedures, and 7) Budget.  
 
Gambar 1 : Pembinaan mutu dosen di UIN Imam Bonjol Padang  
 
Forecasting adalah meramalkan, memproyeksikan atau mengadakan 
taksiran terhadap berbagai kemungkinan yang akan terjadi sebelum rencana 
yang lebih pasti dapat dilakukan (Sujoko, 2017; Susilawati, 2017; Hanan, 2018). 
Forecasting pembinaan mutu dosen dapat dilakukan dengan metode analisis 
SWOT (Muhamad, 2014), yakni metode yang digunakan untuk mengevaluasi 
kekuatan (strengths), kelemahan (weaknesses), peluang (opportunities) dan 
ancaman (threats) terkait dengan kegiatan/program pembinaan mutu dosen 
yang direncanakan dilaksanakan untuk kemudian didokumentasikan menjadi 
pedoman kerja. Beberapa forecasting (perkiraan) kegiatan pembinaan mutu 
dosen meliputi forecasting di bidang: (1) pendidikan dan pengajaran, (2) 
penelitian, dan (3) pengabdian kepada masyarakat. 
Objective atau tujuan adalah nilai yang akan dicapai atau diinginkan oleh 
seseorang atau organisasi (Muhamad, 2014). Tujuan pembinaan mutu dosen, 
dapat meliputi: pertama, meningkatkan profesionalisme dan mutu dosen; kedua, 
mendorong dosen agar menjadi benchmarking dan memiliki networking dengan 
berbagai pihak dan elemen organisasi serta perguruan tinggi ternama, baik 
pada level nasional maupun internasional. 
Policies merupakan prinsip yang menjadi aturan dalam kegiatan yang 
terus menerus, setidak-tidaknya selama jangka waktu pelaksanaan rencana 
Forecasting Objective Policies Programmes Schedules Procedures, Budget 
Al-Tanzim : Jurnal Manajemen Pendidikan Islam Vol. 04 No. 01 (2020) : 1-12       7 
Available online at  https://ejournal.unuja.ac.id/index.php/al-tanzim/index 
suatu organisasi (Muhamad, 2014). Policies pembinaan mutu dosen, meliputi 
kebijakan dasar (basic policies) yang ditentukan oleh top management atau 
pimpinan puncak perguruan tinggi, yakni kebijakan memperkuat komitmen 
atas peningkatan profesionalisme dan mutu dosen serta mengawal dosen untuk 
menjadi benchmarking dan memiliki networking. 
Programmes adalah sederatan kegiatan yang digambarkan untuk 
melaksanakan policies (Mejia, 2001). Program itu harus merupakan suatu 
kegiatan yang terikat erat dan tidak dapat dipisahkan dengan tujuan yang telah 
ditentukan dalam organisasi. Beberapa ragam program manajemen pembinaan 
mutu dosen, sekurang-kurangnya meliputi atas; 1) Sosialisasi dan orientasi 
kerja dosen, 2) Pendidikan dosen, 3) Penilaian dan pengalaman kerja dosen, 4) 
Coaching, mentoring dan konseling dosen, 5) Pelatihan keterampilan, teknis dan 
diversitas dosen, 6) Pengembangan manajemen, dan 7) Manajemen talenta. 
Kegiatan sosialisasi adalah proses yang harus dilalui, khususnya dosen 
baru untuk mempelajari pengetahuan, nilai, norma, sikap dan perilaku yang 
tepat agar dapat berpartisipasi secara efektif di perguruan tinggi. Sedangkan 
orientasi kerja dosen, yakni kegiatan mengenalkan kepada, khususnya dosen 
baru tentang organisasi perguruan tinggi, dengan tugas-tugas baru, struktur 
organisasi dan kepemimpinan dengan kelompok kerja. Selain itu, orientasi 
sebagaimana menurut Gomez-Mejia (2001) merupakan proses memberi tahu 
kepada dosen baru tentang apa yang diharapkan dari mereka di pekerjaan dan 
membantu mengatasi stres di masa transisi (Uwes, 1999). 
Pendidikan dosen dapat dilakukan melalui dua cara, yaitu; 
pembelajaran di tempat kerja, dan pendidikan formal. Pembelajaran di tempat 
kerja dengan bentuk kegiatannya dapat berupa workshop, penataran, lokakarya, 
seminar, diskusi, simposium dan sebagainya. Sedangkan pendidikan formal 
dosen berupa studi lanjut gelar S-2 dan S-3 (Kaswan & Akhyadi, 2015), 
pendidikan post doctoral, pendidikan profesional atau spesialisasi, di dalam atau 
di luar negeri. 
Asumsi utama penggunaan pengalaman kerja untuk pembinaan mutu 
dosen adalah; pembinaan cenderung terjadi ketika ada ketidaksesuaian antara 
keterampilan dosen dan pengalaman masa lalu, serta keterampilan yang 
diperlukan untuk pekerjaan atau tugas tersebut. Konkretnya, pengalaman 
merupakan media yang mampu merefleksikan bentuk-bentuk penugasan 
dosen, baik yang berkaitan tugas tri dharma maupun praktik-praktik 
pengembangan manajemen perguruan tinggi. 
Coaching, mentoring dan konseling dosen. Kegiatan coaching, misalnya, 
merupakan kunci pembuka potensi seorang dosen untuk memaksimalkan 
kinerjanya di bidang tri dharma perguruan tinggi. Inti dari coaching adalah 
memberdayakan dosen dengan memfasilitasi pembelajaran diri dan perbaikan 
kinerja. Sedangkan mentoring merupakan upaya mendukung seorang dosen 
sehingga dapat berkembang lebih efektif (Kaswan & Akhyadi, 2015). Hasil 
mentoring dapat diukur berdasarkan keterampilan, wawasan, sikap, maupun 
kompetensi yang diperoleh. Sementara konseling adalah diskusi/pembahasan 
masalah dengan personil dosen dengan tujuan umum membantu dosen 
mengatasi masalah (Roberson, 2013).  
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Pelatihan keterampilan, teknis dan diversitas dosen. Kompetensi 
interpersonal merupakan salah satu keterampilan yang esensial dan perlu 
dimiliki oleh dosen. Kemampuan membuat orang lain merasa penting, 
kemampuan memahami orang lain dan kemampuan mendengarkan orang lain 
menjadi sangat esensial bagi dosen. Pelatihan diversitas bagi dosen setidaknya 
dimaksudkan untuk meningkatkan kesadaran keragaman pada diri dosen, 
mempromosikan sikap antar-kelompok dan memotivasi perilaku positif antar 
civitas perguruan tinggi (Kaswan & Akhyadi, 2015).  
Pengembangan manajemen merupakan salah satu cara utama bagi 
perguruan tinggi untuk meningkatkan dan mengembangkan kemungkinan 
para pimpinan, baik top management, midle management atau low management 
perguruan tinggi menjadi efektif (Hatum, 2010). Atas dasar itulah, pimpinan di 
setiap level perguruan tinggi, yakni Rektor, Dekan, Kepala Unit, Ketua Jurusan, 
Ketua Program Studi, yang pada akhirnya bertanggung jawab atas pembuatan 
keputusan untuk mengubah strategi dan struktur organisasi perguruan tinggi.  
Manajemen talenta menurut Andres Hatum, merupakan aktivitas 
strategis yang diselaraskan dengan strategi bisnis/organisasi yang bertujuan 
menarik, mengembangkan dan mempertahankan pegawai yang bertalenta 
pada setiap level organisasi. Organisasi semisal perguruan tinggi dapat saja 
memfokuskan usaha manajemen talenta, terutama dosen “dengan potensi 
tinggi”, yang sering disebut dengan high pos (Muhamad, 2014).  
Schedules adalah pembagian program yang harus diselesaikan menurut 
urutan-urutan waktu tertentu. Dalam keadaan terpaksa schedules dapat 
berubah, tetapi program dan tujuan tidak berubah (Muhamad, 2014). Pada 
praktiknya, program-program pembinaan mutu dosen sejatinya memang 
meniscayakan penjadwalan. Kendati dalam praktiknya pun, meniscayakan 
terjadinya perbedaan antar unit dari sisi urutan waktu, tempat dan para 
pelakunya. 
Prosedur adalah suatu gambaran sifat atau metode untuk melaksanakan 
suatu kegitan atau pekerjaan. Prosedur berbicara tentang bagaimana 
melaksanakannya (Muhamad, 2014). Prosedur pada fungsi perencanaan 
pembinaan mutu dosen, dapat dilakukan melalui analisis data yang bersumber 
dari dokumen resmi terkait rencana-rencana yang akan dilaksanakan. Dari data 
itulah, untuk merealisasikannya diperlukan adanya SOP (Standard Operating 
Procedure) untuk masing-masing kegiatan. 
Budget adalah suatu taksiran atau perkiraan biaya yang harus 
dikeluarkan dan atau pendapatan yang diharapkan diperoleh di masa yang 
akan datang guna memperoleh hasil yang diharapkan (Novianti, 2017). 
Menentukan budget untuk realisasi program/kegiatan pembinaan mutu dosen 
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KESIMPULAN 
Mengintegrasikan budaya prestasi dengan perencanaan pembinaan 
mutu dosen di perguruan tinggi, adalah sebuah langkah maju untuk 
mengawali perubahan. Di sisi lain, satu di antara tantangan yang akan 
dihadapi oleh perguruan tinggi di masa depan adalah menciptakan organisasi 
atau institusi yang semakin beragam, tetapi sekaligus menuntut manajemen 
yang semakin efisien, efektif dan produktif.  
Kebutuhan untuk bisa mengembangkan dan atau membina kualitas 
dosen di era global saat ini dirasa sangat penting, dan tampak menjadi 
kebutuhan nyata perguruan tinggi mewujudkan pengakuan internasionalnya. 
Untuk mewujudkan itu, upaya yang dapat dilakukan adalah mengembangkan 
sistem dan praktik manajemen yang mempertimbangkan nilai-nilai yang 
berkembang di era global mutlak penting dilakukan. 
Budaya prestasi pada perencanaan kegiatan pembinaan mutu dosen di 
perguruan tinggi, merupakan ikhtiar pemikiran yang bisa diterapkan untuk 
merespon berbagai tuntutan dan perkembangan lingkungan yang 
meniscayakan perubahan. Namun demikian, proses pengintegrasian budaya 
prestasi pada sebuah perencanaan kegiatan pembinaan mutu dosen, pastinya 
membutuhkan pengorbanan dan kesadaran dari seluruh elemen di perguruan 
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